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El presente estudio de investigación tiene como finalidad establecer la relación 
entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral del personal  PNP en la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-Cusco de la Policía Nacional del Perú. 
 
Este estudio corresponde al tipo de investigación cuantitativa, de tipo  Básica -
sustantiva y su diseño  es no experimental correlacional – transversal  y permite 
evidenciar el grado de relación entre las variables.  
 
El análisis cuantitativo ha permitido determinar el grado de correlación entre los 
estilos de liderazgo y el desempeño del recurso humano bajo estudio. Los datos 
estadísticos que dan sustento a las conclusiones de la presente investigación se 
han obtenido mediante la aplicación de dos instrumentos, el primero Escala de 
estilos de liderazgo – S y el segundo Cuestionario de evaluación del desempeño 
laboral aplicados al personal PNP de la UE 012 – X DIRTEPOL CUSCO, tanto 
sub oficiales como oficiales. 
 
Utilizando la prueba de Chi cuadrado de Pearson, se ha logrado establecer que la 
asociación entre las variables es significativa, siendo el valor obtenido de 0.004 lo 
que demuestra que existe relación significativa entre liderazgo y desempeño 
laboral, arroja un valor de 0.742 = 74.2%, lo que significa que el grado de relación 













The purpose of this research study is to establish the relationship between 
leadership styles and job performance of PNP personnel in Government Agency 
012-X-DIRTEPOL-Cusco of the National Police of Peru. 
 
This study corresponds to the type of quantitative research, of the Basic - 
substantive type and its design is non - experimental correlational - transversal 
and allows to demonstrate the degree of relationship between the variables. The 
quantitative analysis has made it possible to determine the degree of correlation 
between leadership styles and the performance of the human resource under 
study. The statistical data that support the conclusions of the present investigation 
have been obtained through the application of two instruments, the first 
Leadership style scale - S and the second Labor performance assessment 
questionnaire applied to the UE PNP staff 012 - X DIRTEPOL CUSCO, both sub 
official and official. 
 
Using the Pearson Chi-square test, it has been established that the association 
between the variables is significant, being the value obtained from 0.004 which 
shows that there is a significant relationship between leadership and work 
performance, yields a value of 0.742 = 74.2%, which means that the degree of 
relationship that exists between leadership and work performance is high. 
 






1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA 
Por casi todo el siglo XX, pero especialmente a partir del fin de la II Guerra 
Mundial, circundado por la gran depresión económica, conflictos sociales y en 
general situaciones de desigualdad social y explotación de la clase trabajadora, 
surge la tendencia de alcanzar el “estado de bienestar”, donde el Estado 
interviene para proveer a las clases más vulnerables los medios para alcanzar la 
autofinanciación de sus necesidades, bien sea por generación de capacidades o 
por acceso a las oportunidades y la diversificación productiva.  
Sin embargo, en el escenario europeo, desde 1970 en adelante, a pesar de estar 
altamente industrializado y cercano a alcanzar el estado de bienestar, los 
gobiernos social demócratas, demócratas cristianos, laboralistas, en razón de su 
patrón de gobierno: planificación-regulación-intervención económica-pactos neo 
corporativos-promoción de la seguridad y el bienestar universal, padecen el grave 
defecto de sobre carga de la demanda social, imposible de atender sin 
menoscabo de la caja fiscal generando irremediablemente la crisis económico 
financiera del Estado (Aguilar, L. 2007), lo cual desencadenó en la crisis europea 
(2000-2008) de la cual España y Grecia, aún no se recuperan, ni que decir de la 
República Bolivariana de Venezuela, para hablar de nuestro continente, en que 
las demandas sociales no alcanzan satisfacción y se incrementan al infinito, sin 
que el gran potencial de ingresos del comercio del petróleo pueda siquiera 
compensar; consecuencia de lo cual tarde o temprano aparecen sombras de 
ingobernabilidad debido al bajo rendimiento de los servicios públicos y en general 
del aparato gubernamental, gravemente cuestionado por la vulneración de los 
principios de justicia y bienestar, constitutivos del Estado Social. 
Pero en oposición, otros territorios han alcanzado procesos continuos de 
desarrollo, y de competitividad como es el caso de Corea del Sur, Hong Kong, 
Singapur y Taiwan que entre 1960 y 1990 mantuvieron altas tasas de crecimiento 
e industrialización, ni que decir del Japón, que tras la devastación de la II Guerra 
Mundial se erige como una economía en crecimiento continuo, habiendo basado 
la transformación de su sistema productivo en los conceptos de calidad total 
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propuestos por Edward Deming (1989), que han sido apropiados por la sociedad 
en la filosofía del KAIZEN sobre mejora continua. (Guerra-López 2007) 
 
Por otra parte, Deng Xiao Ping líder prominente del Partido Comunista Chino: 
decía: “no importa el color del gato, lo importante es que cace ratones” (Estrada 
Mejía, S 2007), esta frase expresa la tendencia global de la gestión por y para 
resultados. Tendencia que impacta directamente en la manera como se gestionan 
los servicios públicos; pues ciertamente no existe una manera políticamente 
socialista o capitalista, o socialdemócrata de barrer las calles, sino que hay una 
única manera de hacerlo y es “barrerlas bien”.  
Entonces se revela un nuevo paradigma de la sociedad global donde el ciudadano 
exige estándares mínimos de calidad como consumidor de productos de mercado, 
y también exige esos mismos estándares mínimos de calidad como usuario de 
servicios públicos, produciéndose entonces el traslado de los avanzados métodos 
de gestión empresarial a la gestión pública que reclama a los gestores no solo 
adecuados niveles de calidad, sino también procesos de mejora continua. 
En ese entender, resulta de interés estudiar el desempeño de los colaboradores al 
interior de las instituciones públicas prestadoras de servicios públicos, pues 
constituyen el principal factor de los procesos de cambio para alcanzar la calidad 
y mejora continua en la prestación de los servicios públicos, y si esto es así 
resulta de mayor importancia estudiar los mecanismos y aspectos que posibilitan 
un alto grado de desempeño del recurso humano. 
 
En el caso del Perú el cambio de la administración pública tradicional al de 
gerencia pública, se encuentra en implementación a partir de la Ley de 
Modernización del Estado, Ley 27658 que declara al Estado Peruano en proceso 
de modernización en sus diferentes instancias, dependencias, entidades, 
organizaciones y procedimientos, con la finalidad de mejorar la gestión pública y 
construir un Estado Democrático descentralizado y al servicio del ciudadano; y 
que particularmente dispone que toda entidad u organismo de la Administración 
Pública debe tener claramente asignadas sus competencias de modo que pueda 
determinarse la calidad de su desempeño y el grado de cumplimiento de sus 
funciones, en base a una pluralidad de criterios de medición. Este proceso de 
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modernización del Estado, será posible únicamente si el recurso humano asume 
el compromiso del cambio con enfoque al ciudadano. (Guerra-López 2007) 
 
En ese contexto, resulta importante tener presente que el recurso humano en una 
organización, en su expresión más básica se distribuye en Jefes y Seguidores, 
que son sus colaboradores inmediatos o equipo, y de allí la importancia estudiar 
el problema del estilo de liderazgo con relación al grado motivación y de 
compromiso de los colaboradores, los cuales se ven reflejados directamente en el 
desempeño de la institución pública. Particularmente en relación a la mayor o 
menor efectividad en la prestación de servicios públicos de calidad, lo que en 
definitiva expresa el grado del logro de la misión que se le ha asignado, y por 
tanto del valor público asociado a esta institución. (Castilla, P., Huapaya, G., 
Mesarina, I., Vargas, B. 2010) 
 
La presente investigación aborda esta problemática desde el punto de vista de 
establecer la relación que existe entre el estilo del liderazgo del jefe o responsable 
del área institucional y cómo ello incide en el grado de desempeño de sus 
“seguidores” o colaboradores, lo cual resulta determinante para la eficacia de los 
servicios que presta determinada institución; y en el caso, resulta todavía de 
mayor interés respecto de los servicios públicos que brinda la Policía Nacional del 
Perú, en la ciudad del Cusco. 
 
Para la presente investigación se eligió el modelo de Liderazgo de rango completo 
Full Range Leadership Model, FRL desarrollado por Bass, B. y Avolio, B. (1991), 
el cual incluye componentes del liderazgo transformacional y transaccional 
conformando un único todo, que brinda como resultado tanto la satisfacción de las 
necesidades de los seguidores (individuos) como de los del grupo (organización) 
sobre la base del esfuerzo extra requerido para el logro de los objetivos 
compartidos, la eficacia y efectividad de la organización y el liderazgo Laissez-
Faire o dejar hacer. 
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1.2. TRABAJOS PREVIOS 
 
Las variables bajo estudio son: Los Estilos de Liderazgo, y el Desempeño Laboral, 
respecto de las cuales al revisar la literatura científica se han encontrado 
estudiadas por separado y pocas veces buscando alguna relación entre ellas, por 
lo que se presentan las siguientes investigaciones internacionales: 
Mendoza, I (2005) desarrolló una investigación titulada “Estudio diagnóstico del 
perfil de liderazgo transformacional y transaccional de gerentes de ventas de una 
empresa farmacéutica a nivel nacional”, tesis para obtener el grado de doctor en 
ciencias administrativas en la Universidad Autónoma de Tlaxcala – México, en la 
que los resultados obtenidos demuestran que el perfil de liderazgo 
transformacional y transaccional de los gerentes de ventas bajo el modelo de 
Bass y Avolio, impactan de manera directa y significativa en la satisfacción, 
esfuerzo extra y efectividad de los colaboradores, las mismas que correlacionan 
de manera inversa significativa con la variable de no liderazgo Laissez Faire, 
reafirmando así los hallazgos realizados por  Bass y Avolio en sus 
investigaciones.  
 
Un estudio realizado por  Ayoub, J. (2010), “Estilos de liderazgo y sus efectos en 
el desempeño de la administración pública mexicana”, Tesis de Doctorado en  
Ciencia Política y Relaciones Internacionales, Universidad Autónoma de Madrid, 
utilizó el instrumento de medición de B.M. Bass (1985), encontrando que el estilo 
de liderazgo transformacional favorece la disposición del trabajador como un 
determinante directo de desempeño, destacando una correlación altamente 
significativa entre el estilo de liderazgo transformacional y el esfuerzo extra, 
asociados en .91, este estilo se encuentra asociado con la eficacia en .92 y con el 
desempeño general en .93. En el caso del estilo transaccional existe un grado de 
relación bastante bueno, aunque inferior a los obtenidos para el transformacional, 
con los indicadores de desempeño, obteniéndose una asociación de .71con la 
eficacia, .70 con el esfuerzo extra y .72 con el desempeño general. Todos los 
indicadores de desempeño se asocian de forma lineal negativa con el estilo de 




Jiménez Carranza, C. (2014) en su tesis “Relación entre el liderazgo 
transformacional de los directores, la motivación hacia el trabajo y el desempeño 
de docentes de una universidad privada”, para obtener el grado de magister en 
psicología en la Universidad Católica de Colombia, encontró  correlación 
significativa entre los componentes del liderazgo transformacional, en donde el 
líder estimula a su seguidor (colaborador) a realizar su labor buscando la 
excelencia y la motivación interna para el desempeño laboral. Se muestran 
niveles bajos de desempeño cuando los directores son percibidos como poco 
comunicativos y con escasa capacidad de innovación. La tendencia hacia un 
liderazgo transformacional se relaciona positivamente con el desempeño laboral 
manteniendo adecuadas relaciones interpersonales, colaboración  y deseo de 
cambio para el logro de la misión institucional. 
 
Otro estudio realizado por Peñarreta Cuenca, Dunia Soledad (2014), titulado “La 
influencia de los estilos de liderazgo en los niveles de satisfacción laboral de los 
empleados del GAD Municipal de Loja”, tesis para optar el grado de Maestría en 
Desarrollo del talento humano en la Universidad Andina Simón Bolívar, Sede 
Ecuador, el estilo de liderazgo se determinó a través de la descripción de los 
cuadrantes del Grid gerencial de Blake y Mouton,  estableciendo el tipo de 
liderazgo según  la forma de ejercer la autoridad y a la orientación hacia la 
persona o a la producción. En esta investigación se encontró que cuando el líder 
delega tareas y se orienta más a los procesos de producción lleva a una alta 
satisfacción laboral, de manera que los subordinados se sienten autónomos y 
desarrollan a tiempo sus tareas. Los subordinados que perciben al líder con estilo 
amigable y poco orientado a la producción, se encuentran medianamente 
satisfechos y con poca motivación para realizar sus tareas, concluyendo que es 
importante que los directivos lideren buscando el logro de los objetivos 
organizacionales y a través de su capacidad de motivar, guiar y buscar la 
integración de los miembros de la organización. 
 
Chávez, Mildred (2013), en su tesis  “La Influencia del liderazgo en el clima 
organizacional, análisis de la PYME Ecuatoriana” para optar el grado de Magister 
en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina Simón Bolívar - 
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Ecuador, establece la correlación entre los estilos de liderazgo y clima 
organizacional impactando en un 70% en la medición de este y concluye que no 
se nace con un tipo de liderazgo, sino que es una habilidad que se va 
aprendiendo, así como también que no se posee un solo estilo de dirección para 
el logro de una buena gestión, ya que el líder ha de utilizar un estilo adecuado, en 
el momento apropiado para el logro de los objetivos institucionales, también indica 
que los líderes de estilo transformacional que motivan y fomentan la proactividad 
generan una influencia directa sobre la respuesta de los colaboradores para el 
logro de los objetivos y metas de la organización. 
 
A nivel Nacional tenemos el estudio realizado por Ruiz, G. (2011) titulado 
“Influencia del estilo de liderazgo del director en la eficacia de las instituciones 
educativas del consorcio Santo Domingo de Guzmán de Lima Norte”, para optar 
el grado de Magister en Educación con mención en Gestión de la Educación en la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, encontrando que el estilo 
transformacional del director tienen una correlación moderada, positiva y 
significativa con la eficacia de las instituciones educativas (0,57), y el estilo de 
liderazgo transaccional tiene una correlación moderada, positiva y significativa 
con la eficacia de las instituciones educativas de 0,56. Así mismo, si el Director 
propone nuevas formas de hacer el trabajo, es creativo planteando alternativas 
para la solución de problemas y reflexiona sobre las consecuencias de las 
decisiones tomadas; entonces mejora la eficacia de la institución educativa. Se 
encontró también, que la influencia idealizada influye significativamente en la 
eficacia de la institución educativa, esto nos permite aseverar que cuando el 
director tiene atributos de líder y mejora sus conductas, también mejora la eficacia 
de las instituciones educativas. 
 
Loza, E (2014), en su tesis para optar el grado académico de maestro en 
Psicología en la Universidad San Martín de Porres, titulada “Liderazgo y 
compromiso organizacional en los docentes de la institución educativa particular 
Simón Bolívar de la ciudad de Tarapoto”, determino que existe una correlación 
significativa, positiva y moderada entre los estilos de liderazgo transformacional y 
transaccional con el compromiso organizacional, el cual está relacionado con el 
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grado de esfuerzo, la identificación de los colaboradores con la organización, y el 
deseo por el logro de las metas y objetivos institucionales ya que ambos 
promueven  un adecuado clima de confianza, trabajo en equipo, y cooperación.  
 
Alvarado, K., Parodi, G., Ruiz, M. (2016), desarrollaron la tesis  “Estilos de 
liderazgo y compromiso organizacional con mediación de engagement en técnicos 
de maquinaria pesada”, investigación para optar al Grado de Magíster en 
Dirección de Personas en la universidad del Pacífico, encontrando una alta 
correlación entre  el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, y 
también una asociación significativa con el aspecto normativo del liderazgo 
transaccional. En los resultados de su  investigación afirman que los estilos de 
liderazgo transformacional y transaccional son predictores del compromiso y 
continuidad en la institución y que los colaboradores valoran el apoyo de sus jefes 
para la mejora de sus competencias. Con respecto al estilo laissez faire, este no 
se asocia con el compromiso organizacional en ninguna de sus formas. 
 
1.3. TEORÍAS RELACIONADAS AL TEMA 
 
1.3.1 BASES TEÓRICAS DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO 
 
En la historia de la humanidad, el liderazgo se ha evidenciado a través de 
emperadores y reyes y a veces conquistadores, en los cuales sus logros 
hicieron que sus nombres quedaran grabados en la historia, tanto por la 
influencia del líder sobre sus seguidores, pero más sustancialmente por lo 
logro obtenido más allá de sus propios intereses como individuos, 
particularmente en el campo militar, pero también en el ámbito empresarial 
o de las organizaciones como en el caso de Japón después de la II Guerra 
Mundial, por lo que liderazgo y desempeño estarían relacionados. Según 
Madrigal (2005) en el principio el estudio del liderazgo consistió en definir 
esquemas sobre cómo dirigir una sociedad, el análisis de las 
características de los grandes líderes de la historia que los diferenciaban 
de otros, llegando a pensar que los lideres nacían, sin embargo esta idea 
fue pronto desechada por otra en la que el liderazgo puede ser aprendido, 
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desarrollándose progresivamente las teorías del Gran hombre, 
evolucionando a la teoría de los rasgos, y luego a la teoría del 
comportamiento, la de contingencia o situacional, y la de influencia, para 
finalmente llegar a la teoría de las relaciones, que amalgama todas las 
anteriores pero enfatiza la importancia de la interrelación de las personas 
como equipos de trabajo, la comunicación asertiva, y la solución integrativa 













1.3.1.1. Apuntes sobre el Concepto de Liderazgo 
 
El liderazgo entendido tanto por las competencias particulares del líder, 
como por el reconocimiento como tal por parte de sus seguidores, 
constituyen los lados de un único fenómeno social, que se ha 
mencionado a lo largo de la historia y que ha evolucionado desde el 
punto de vista de las competencias personales del líder como del lado 
de la influencia ejercida sobre sus seguidores en la lógica del 
reconocimiento de estos hacia su superior. 
 
Tradicionalmente se consideró líder a aquellos capaces de influir en los 
demás, concepto que nace de las teorías conductistas del 
comportamiento. Posteriormente en la década de los 80 se va dejando 
de lado la idea de líder para dar paso al liderazgo, en el que se 
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considera la capacidad de lograr satisfacer las necesidades y 
demandas de los colaboradores y se plantea la idea de que no puede 
existir líder sin un grupo humano. Entrando a la década de los 90 se 
agrega una nueva concepción que hace referencia a la capacidad para 
estar en el lugar indicado y poseer las competencias que posibilitan el 
cambio y la proactividad, llamado liderazgo aquí y ahora.  
 
A inicios del presente siglo es claro que el concepto de liderazgo esta 
inherentemente vinculado a los procesos de cambio y transformación, 
de modo que son reconocidos como líderes aquellos que  poseen la 
capacidad de generar y conducir el cambio, incorporando los conceptos 
de habilidades directivas y cambio organizacional. El líder es visto 
ahora de manera multidisciplinar visto desde diferentes ángulos y con 
capacidades que incluyes la creatividad, el carisma, la innovación entre 
otros. Actualmente se establece que el líder, es decir la persona; y el 
liderazgo, entendido desde la actitud personal y el rol que desempeña,  
son una unidad que se distingue por la manera particular de decidir y 
de actuar, con capacidad estratégica y capacidad de asumir riesgos 
gestionando el caos, así como también la capacidad de delegar, 
creando lazos y las adecuadas relaciones interpersonales, propiciando 
el cambio y la innovación. (Palomo, M. 2013) 
 
Kotter, J. (2012) afirma que resulta vital entender que un líder es aquel 
que puede influenciar en sus colaboradores de maneras sutiles y 
formar un vínculo personal; por otra parte Heifetz, R. y Laurie, D. 
(2007), afirmar que el líder es la persona que enfrenta retos día a día, 
pero que cuenta con sus colaboradores para resolverlos, a lo cual 
agrega que los colaboradores enfrentan el reto de la adaptación 
constante, por lo que este tipo de liderazgo requiere de una estrategia 
de aprendizaje; Mondy, W. y Noe, R. (2005) afirman por otro lado que 
el líder interviene en el flujo de la información, para facilitar el logro de 
las metas, generando disposición para cualquier cambio de meta 
(mejora, rediseño, cambio de roles). 
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1.3.1.2. Evolución histórica del liderazgo 
 
Para Castro, A. (2007), el liderazgo, como fenómeno social se produce 
al interior de la relación interpersonal, de ahí su vital importancia en el 
mundo actual, impregnado de cambio constante, y donde el reto es la 
adaptación continua tanto de las organizaciones como de los equipos 
de trabajo, tanto a nivel personal, empresarial, corporativo, hasta 
territorial que comprende comunidades de países e incluso globales. 
Así durante el desarrollo de la humanidad se puede apreciar que el 
concepto de liderazgo ha evolucionado hasta la actualidad partiendo 
del gran hombre, pasando por los rasgos y el comportamiento, la 
contingencia, la influencia hasta la teoría de las relaciones, de la 
siguiente manera:  
 
a. La Teoría del Gran Hombre de principios del siglo XX, basada en el 
análisis de los grandes líderes de la historia del mundo y centrada 
en sus características propias que lo diferenciaban de los demás, 
llegando a suponer que los lideres nacen, no se hacen. 
b. Luego a la Teoría de los rasgos, que corresponde a la década de 
1920 que es una derivación de la del Gran Hombre y que se 
fundamenta en los rasgos de la personalidad del líder como son: La 
inteligencia excepcional, la intuición la capacidad de  persuadir y 
extraordinarios niveles de energía en sus acciones (Castro, A. 
2007), llegando a efectuarse estudios basados en esas 
características para definir si determinada persona o grupo es 
potencialmente líder o puede ser formado como tal. Sin embargo 
Giraldo, D. y Naranjo, J. (2014), afirman que no son los rasgos en si 
los que identifican al líder, sino el que tales guarden una 
correspondencia con el esquema mental que sus eventuales 
seguidores reconocen como propios del líder al que deben 




En este grupo también se encuentra la “rejilla del liderazgo”, modelo 
bidimensional del liderazgo formulado por Black y Mouton, 
mencionado por Estrada Mejía, S (2007),   que parte del grado de 
interés del líder en las personas o en la producción, que da lugar a 
los cinco estilos de liderazgo de estos autores:  
- Gestión empobrecida (1,1) 
- Gestión club campestre (1,9)  
- Gestión a medio camino (5,5)  
- Gestión autoritaria (9,1) 
- Gestión en equipo (9,9) 
 
Siendo el último (e) el más eficiente que se representa en la 














c. También tenemos a la Teoría de la Contingencia, de acuerdo a la 
cual el comportamiento del líder que se relaciona con sus 
seguidores tiene lugar en determinado ambiente en el que se 
produce la interacción, por tanto un estilo de liderazgo puede ser 
eficaz en determinadas circunstancias, pero si estas cambian, el 
líder debe adaptar su comportamiento, por tanto el comportamiento 
resulta ser contingente porque depende de las diferentes 
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situaciones que se produzcan, según Castro, et al. (2007) dentro de 
esta teoría se ubican el Modelo de contingencia de Fiedler que 
identifica tres variables: la relación líder-seguidor, la estructuración 
de tareas, y el poder ejercido por el líder para castigar, 














d. El Modelo situacional de Hersey y Blanchard, que si bien utiliza la 
rejilla del liderazgo se centra esta vez en las características de los 
seguidores para establecer la eficacia del líder; ambos modelos son 














e. Teoría de la influencia, cuyo enfoque principal está en el liderazgo 
carismático, en el que el liderazgo no se basa en la autoridad, sino 
en sus cualidades y su personalidad. Así el carisma del líder es una 
cualidad que estimula y motiva fuertemente a sus seguidores de tal 
manera que logra que realicen tareas a las que normalmente no 
están obligados, pero bajo una justificación altruista. Según Zárate y 
Matviuk (2012) la inteligencia emocional juega un papel 
determinante, y está en relación directa con la salud física y mental 
de los seguidores su desempeño en situaciones de alto grado de 
contenido emocional, siendo sus principales cualidades las 
siguientes: 
- Capacidad intelectual 
- Aptitud para trabajo en equipo 
- Competencia directiva 
- Aptitud para influenciar en los otros 
- Humildad personal y voluntad profesional 
 
f. Teoría de las relaciones, la cual se desarrolla a partir de 1980, y 
que comprende tendencias descritas como Liderazgo transaccional 
y Liderazgo transformacional aunque además esté presente una 
tercera conceptuada como no liderazgo, o liderazgo laissez faire 
(dejar hacer), desarrollado por Bass, B. y Avolio, B. (1991). 
 
1.3.1.3. El Liderazgo de Rango Completo.   
 
Bernard Bass, Doctor en Psicología Industrial y se desempeñó como 
docente investigador en la Binghamton University, su principal línea de 
investigación se orientó a comprender los fenómenos organizacionales, 
especialmente los aspectos del comportamiento humano en las 
organizaciones. En el año 1985 publica su libro Leadership and 
Performance Beyond Expectation, en donde desarrolla su teoría del 
liderazgo transformacional y distingue dos tipos de liderazgo: 
Transformacional y Transaccional, el modelo presentado por Bass 
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denominado modelos de Rango completo. (Giraldo, D. y Naranjo, J. 
2014). En el modelo de rango completo, cada líder muestra una cierta 
cantidad de cada estilo, Transformacional, Transaccional, o ausencia 
de liderazgo (laissez-faire).   
 
Si bien existen diferencias entre el Liderazgo Transformacional y el 
Liderazgo Transaccional, pues el liderazgo transformacional propone 
un cambio de las prioridades del individuo de crecimiento personal 
incorporando el compromiso que adquiere por el logro de objetivos 
grupales (Bass, B 1985), el liderazgo transaccional se basa en el 
refuerzo contingente llevando al seguidor a un análisis de costo-
beneficio, una transacción entre el líder y el seguidor donde estos 
últimos reciben un valor a cambio de su trabajo 
 
En la experiencia se advierte que los lideres presentan conductas que 
combinan ambos estilos de liderazgo, lo que ha llevado a Bass en 
conjunto con Bruce Avolio a proponer el modelo de liderazgo de rango 
completo, que presenta elementos del liderazgo transformacional y del 
transaccional en un único modelo que funcionalmente brinde la 
satisfacción de las necesidades de los individuos y del grupo, es decir 















Como se aprecia, corresponden al Liderazgo Transformacional las 
características de: 
1. Estimulación intelectual: El Líder Transformacional estimula 
esfuerzos innovadores y creativos en sus seguidores 
2. Inspiración: Los lideres transformacionales, comunican para 
motivar e inspirar proporcionando significado y reto al trabajo. 
3. Consideración Individualizada: El líder transformacional pone 
atención especial en las necesidades de crecimiento y logro de 
sus seguidores, actuando como mentor, y los promueve a 
niveles más altos. 
 
En el caso del liderazgo transaccional sus características son: 
1. Recompensa contingente: El líder asigna o acuerda lo que se 
necesita y comunica recompensas que las hace efectivas 
cuando los seguidores alcanzan la meta. 
2. Dirección por excepción: Es una transacción correctiva, 
supervisa las acciones e impone correctivos cuando los detecta, 
o espera pasivamente que estos se produzcan y los sanciona. 
 
Finalmente en cuanto al Liderazgo Laissez Faire, debemos tener 
presente que es la ausencia de liderazgo, este representa la no 
transacción, las acciones se posponen, evita tomar decisiones. 
 
1.3.2. BASES TEÓRICAS DEL DESEMPEÑO LABORAL 
 
1.3.2.1. Alcances sobre el concepto de desempeño  
 
El desempeño laboral hace referencia al nivel de ejecución 
alcanzado por el trabajador respecto de las metas fijadas dentro 
de la organización en un intervalo determinado (Robbins, E. 
2002), por su parte Chiavenato (2001) dice que el desempeño es 
la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones. 
Por tanto, el desempeño es el conjunto de conductas laborales del 
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trabajador en el cumplimiento de sus funciones, y por tanto de la 
organización, la misma que está conformada por la suma de 
esfuerzos (desempeño) de todos los colaboradores.  Otro aporte 
importante en la definición del desempeño es la que proponen 
Stoner,  Freeman y Gilbert  (1996) quienes centran su atención en 
la manera como los miembros de la organización trabajan 
eficazmente para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas 
básicas pre establecidas.  
 
Robbins, E. (2002) al definir Desempeño Laboral toma en cuenta 
la capacidad ejecutiva y el logro de metas  del colaborador, de tal 
manera que considera las actividades realizadas que pueden ser 
observadas y posibles de medir. Po su parte Stoner et al. (1996) 
lo define como el trabajo eficaz realizado por los miembros de una 
organización, para alcanzar las metas institucionales, siguiendo 
una serie de normas que definen la estructura organizacional, en 
base a esta definición agrega dos elementos de desempeño para 
el logros de las metas de la organización: 
 
- Desempeño grupal: compromete la combinación de varios 
componentes como son los productos que ofrece la empresa, 
sus sistemas y procesos, el estilo de liderazgo que se ejerce y 
el uso de tecnologías, los cuales favorecerán el mejor 
desempeño y posibilitan aprovechar el talento de los que 
conforman el equipo de trabajo. 
- Desempeño individual: es el componente más importante, y a 
la vez el más complejo, debido a que está constituido por las 
características y diferencias individuales inherentes a cada 
persona.  
 
Por su parte Chiavenato (2001) define el desempeño como el 
nivel de eficacia que alcanza el personal de una organización, 
considerando la labor desempeñada y la satisfacción al realizarla, 
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de tal manera que el desempeño combina aspectos relacionados 
con el comportamiento del colaborador y los resultados que pueda 
alcanzar. En líneas generales el desempeño se define en función 
de las capacidades productivas y de la calidad de sus resultados. 
Jiménez, D. (2007) define desempeño a partir de las 
competencias del trabajador, de modo que al mejorar sus 
competencias, también mejorará su desempeño. Este 
investigador plantea que las competencias vienen a ser el 
conjunto de comportamientos que permiten observar las 
destrezas   del trabajador para cumplir eficaz y satisfactoriamente 
sus tareas, siendo tres las competencias fundamentales: 
competencias generales, laborales y básicas.   
 
En cuanto a los factores que determinan el desempeño autores 
como Davis, N. (2003) aseguran que el desempeño se ve 
afectado por factores como: capacidades, adaptabilidad, 
comunicación, iniciativa, conocimientos, estándares de trabajo, 
desarrollo de talentos; sin embargo Chiavenato (1989) va un poco 
más allá y expone que el desempeño laboral está determinado 
por factores actitudinales de la persona y factores operativos, así 
entre los actitudinales se encuentra la disciplina, la actitud 
cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, discreción, interés, 
presentación personal, capacidad de realización, y entre los 
factores operativos, tenemos: conocimiento del trabajo a realizar, 
calidad, capacidad de trabajo en equipo, habilidades sociales y de 
comunicación. 
 
Sin embargo el desempeño laboral no sólo está determinado por 
los factores personales sean actitudinales u operativos, sino que 
además influencia en el desempeño laboral las herramientas de 
trabajo, al respecto Stoner, et al. (1996) indican que los recursos 
materiales como herramientas, mantenimiento, y sobre todo 




Por su parte Del Castillo, C., Vargas, B. (2009)  proponen además 
la relación que existe entre el desempeño laboral de los 
colaboradores y el desempeño de la organización como conjunto, 
donde las relaciones estructura y estrategia son determinantes, 
así una organización altamente estructurada presenta mayores 
dificultades para su desenvolvimiento y por tanto será tanto más 
difícil el logro de altos niveles de desempeño, mientras que una 
organización flexible, organizada en función de la estrategia, 
estará en mejores condiciones de lograr altos índices de 
desempeño, tal como lo han demostrado por años las 
organizaciones japonesas.  
 
Precisamente la alta competitividad de las organizaciones 
japonesas, cuyo desarrollo se debe en gran medida a los aportes 
de J. Deming (1989) sobre el control estadístico y la eliminación 
de fallas, conocido como el ciclo DPCA (Planear, hacer, verificar, 
actuar) o ciclo Shewhart, caracterizada en el KAI ZEN, 
herramienta de la mejora continua convertida en filosofía de la 
gestión de la calidad; llevó a los Estados Unidos a que el 2 de 
Agosto del año 1987, el Presidente Reagan apruebe el Acta 
Nacional para la mejora de la calidad Malcolm Baldrige, que 
propone un esquema sistémico basado en procesos.  
 
Estos esquemas representan el top de la metodología de la 
gestión de la calidad como un proceso de mejora continua, sin 
embargo ambos identifican en la motivación del recurso humano 
el eje central de todo proceso de calidad, y por tanto del 
desempeño. (Kotter, J. 2012). 
 
En las últimas décadas al referirse al desempeño laboral, las 
teorías plantean que este se relaciona con múltiples componentes 
en los cuales intervienen diferentes elementos  como motivación, 
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responsabilidad, nivel de conocimientos y manejo de herramientas 
y procedimientos, esfuerzo, eficacia, habilidades de 
comunicación, espíritu de equipo, creatividad, proactividad, entre 
otros, que interactúan entre sí, de modo que afectan el 
desempeño laboral.  
Esta teoría de factores múltiples, está en pleno desarrollo  y son 
compatibles con los nuevos avances referidos a la evaluación de 
la conducta de los colaboradores en la organización. (Alles, M. 
2012) 
 
1.3.2.2. Factores de desempeño laboral 
 
Mondy, W. (2012), señala dos tipos de factores que contribuyen o 
afectan el desempeño laboral:  
 
1. Factores internos:  
 Son factores susceptibles a ser modificados y que 
directamente son de responsabilidad de la empresa, se 
clasifican en dos grupos factores internos duros y factores 
internos blandos. 
 
1.1 Factores duros:  
Estos presentan dificultad para cambiar, y tienen que ver 
con el producto, el uso de tecnologías y equipos, el diseño 
del producto, métodos y procesos comerciales y los 
sistemas de mejora de la calidad.  
 
1.2 Factores blandos:  
Constituidos por la fuerza de trabajo, es decir las 
personas, la organización y sistemas, los estilos y 
habilidades gerenciales. El principal factor blando son las 
personas, las cuales desempeñan una función 
determinada que presenta dos aspectos: la dedicación y 
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la eficacia. La dedicación es la forma como una persona 
consagra su trabajo, se relaciona con la motivación que 
se tiene para realizar sus tareas, no se trata solamente de 
la capacidad para realizar su trabajo, sino especialmente 
de la voluntad al realizarlo.  
 
La eficacia se orienta a la obtención de resultados y se 
relaciona con la contraprestación por estos resultados, 
como salario adecuado y el reconocimiento de los 
derechos. Otros factores internos blandos son la 
organización y sistemas que plantean las metas y 
objetivos organizacionales, también se consideran entre 
estos factores los estilos de dirección  que encaminan la 
planificación y la organización y hacen posible la 
manifestación de comportamientos deseables hacia el 
logro de los objetivos de la organización.  
 
2. Factores externos:  
Tienen que ver con los cambios estructurales que se dan en 
la sociedad, los cambios de los sistemas económicos, la 
presentación de cambios demográficos y sociales, la 
capacidad para dar un uso adecuado a los recursos naturales, 
y las prácticas, leyes  y políticas estatales. 
 
1.3.2.3. Dimensiones para la evaluación del desempeño laboral 
 
Para Campbell (1990, citado por Salgado, J y Cabal, A. 2011) el 
desempeño laboral está integrado el conjunto de  acciones y  
conductas observadas en el trabajador que ponen de manifiesto 
sus competencias, y están orientadas a la consecución de las 
metas y objetivos organizacionales. Esta concepción de 
desempeño es interesante puesto que durante muchos años el 
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desempeño solo se definía en función de la efectividad – 
productividad y la conducta laboral orientada a los resultados. 
 
Murphy (1990, citado por Salgado, J y Cabal, A. 2011) aporta en 
sus investigaciones la separación de estos términos, planteando 
que la productividad es el resultado de una serie de variables 
puesto que el tiempo que se dedica al trabajo no solo está 
orientado a la realización de las tareas propias de un puesto, sino 
que es desempeño debe ser visto desde las  conductas  y 
comportamientos de los trabajadores para el logro de la unidad 
organizativa  y la consecución de las metas y objetivos de la 
organización, planteando cuatro conductas generales observables 
y medibles: las conductas orientadas a la tarea, las orientadas a 
las relaciones interpersonales, conductas en relación a la pérdida 
de tiempo y conductas destructivas.  
 
Se hace referencia a estos investigadores para considerar las 
diferentes perspectivas sobre las dimensiones del desempeño 
laboral, las mismas que serán consideradas para la evaluación del 
desempeño, desde un enfoque orientado a la gestión de los 
recursos humanos por lo que conceptuamos que para establecer 
las dimensiones de desempeño se deben considerar aquellas 
capacidades o características que identifican una forma de actuar 
frente a la tarea y que pueden ser observadas, medidas y 
valoradas y que son importantes para la organización. Castilla et 
al. (2010) plantean medir el desempeño organizacional a partir de 
los siguientes aspectos: 
- Por presupuestos – costo / beneficio. 
- Sistemas de Información Gerencial –SIG, orientados a medir 
la forma en que interactúan las personas, los procedimientos 
y las tecnologías.  
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- Administración por objetivos –APO: por el cual directivos y 
empleados definen la planeación y evaluación  objetivos que 
se desean lograr en la organización. 
- Activity Based Costing –ABC: se basa en la gestión de 
actividades para que la organización gane competitividad, 
estableciendo la relación entre los costos de producción y los 
costos operativos o gastos administrativos.  
- Activity Based Management –ABM o Gestión de Costes por 
las Actividades, centrado en la gestión de actividades en 
relación al valor recibido por los clientes y el beneficio que 
este otorga a la organización.  
- Modelo de gestión Malcolm Baldrige, orientado a la 
evaluación, mejora y planificación para la gestión de calidad y 
excelencia y diseñado con el fin de proporcionar un enfoque 
integrado de gestión de desempeño y mejorar la eficacia y 
capacidades de una organización.  
- Valued Added Management –VAM, valor agregado que 
relaciona los activos y los servicios en función de la 
realización de los objetivos de una organización. 
- Economic Value Added –EVA, que cuantifica la creación de 
valor de una empresa, remunerando a los trabajadores 
considerando la creación del valor en su desempeño.  
- y finalmente el Balance Scorecard –BSC o también 
denominado tablero de control del mando, moderna 
herramienta de gestión que propone cuatro grupos de 
indicadores: desde la perspectiva de los procesos, 
perspectiva del cliente,  perspectiva financiera y perspectiva 
de innovación y aprendizaje.  
 
A pesar de lo novedoso de estas propuestas, podemos notar que 
su medición del desempeño se enfoca en los resultados –
financieros- de la organización, lo que está alineado a su misión, 
en segundo lugar los procesos y otros, no consideran el factor 
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humano, siendo este último el factor clave y determinante de los 
resultados ya que estos dependen del desempeño de las 
personas que componen una organización, ya sea en términos 
individuales o como equipo de trabajo. En este sentido otras 
propuestas sobre las dimensiones a considerar para la evaluación 
del desempeño laboral se enfocan en las competencias de cada 
trabajador, que forma parte de la denominada gestión por 
competencias, obteniendo información sobre la responsabilidad, 
el conocimiento y uso de herramientas, y sus habilidades sociales 
para una  comunicación efectiva. (Montoya 2009), por lo que nos 
interesa tomar en cuenta la causa principal que hace posible el 
desempeño eficaz y eficiente de las organizaciones, centrándonos 
en la persona como capital humano.  
 
El modelo basado en las características tiene un sesgo 
psicológico y trata de evidenciar las características que posee el 
empleado entre ellas: confiabilidad, creatividad, liderazgo, 
iniciativa, responsabilidad. Tiene como inconveniente ser poco 
objetivo. (Alles, M. 2012) 
 
Si el modelo está basado en los comportamientos se orienta a 
describir las acciones deseables y no deseables de los 
trabajadores, registrando los hechos positivos y negativos desde 
una lista de cotejo que considera los comportamientos adecuados 
y deseables para un puesto en particular, evaluando el 
desempeño en función a las competencias que posee el 
trabajador como como responsabilidad, conocimientos y uso de 
herramientas, y habilidades sociales y de comunicación. El 
modelo basado en resultados pone énfasis en los logros 
alcanzados por los trabajadores, tiene como centro el nivel de 
productividad. A continuación se presentan algunas de las 




1. Productividad: uso óptimo de los recursos, estableciendo una 
relación entre producción y cantidad de trabajo/horas. 
2. Eficacia: apunta al logro de los objetivos., haciendo bien las 
cosas y maximizando esfuerzos. 
3. Eficiencia: cantidad de trabajo satisfactorio y oportuno, hace 
referencia a los recursos empleados y los resultados 
obtenidos (Chiavenato, 2001) 
4. Responsabilidad: hace referencia a la puntualidad, orden, 
cuidado y manejo adecuado de equipos y herramientas de 
trabajo 
5. Relaciones interpersonales adecuadas: respeto al jefe 
inmediato y trato cordial a los compañeros de trabajo, respeto 
y buenas relaciones con los clientes. Habilidades para el 
trabajo en equipo. 
6. Cooperación: nivel de colaboración para el logro de metas y 
objetivos. 
7. Dominio y control de sí mismo: capacidad para manejar 
conflictos y el estrés. Control de emociones y respeto a los 
demás.  
8. Comunicación: se mide en función de la capacidad para 
recibir y dar información en forma efectiva, oportuna y precisa, 
facilitando el trabajo en equipo. 
9. Conocimientos: ya sean operativos, técnicos, teóricos, o 
habilidades para la realización de las tareas encomendadas.  
10. Compromiso con el trabajo: nivel de identificación con el 
trabajo que se realiza. Puede distinguirse el compromiso con 
el trabajo realizado y el compromiso con la organización, de 
tal manera que el trabajador puede sentirse poco 
comprometido con la organización pero se siente satisfecho y 






























Se puede apreciar que son variadas las clasificaciones que tratan 
de establecer las dimensiones que se tomarán en cuenta para la 
evaluación del desempeño, estas dimensiones pueden seguir un 
modelo basado en las características, las conductas, o los 





1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
1.4.1 PROBLEMA GENERAL 
  ¿Existe relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral del 
personal policial de la Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL CUSCO? 
 
1.4.2 PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
a. ¿Qué relación existe entre la dimensión liderazgo transformacional y el 
desempeño laboral del personal policial la Unidad Ejecutora 012-X-
DIRTEPOL CUSCO? 
 
b. ¿Qué relación existe entre la dimensión liderazgo Transaccional y el 
desempeño laboral del personal policial de la Unidad Ejecutora 012-X-
DIRTEPOL CUSCO? 
 
c. ¿Qué relación existe entre la dimensión del liderazgo Laissez faire y el 
desempeño laboral del personal policial de la Unidad Ejecutora 012-X-
DIRTEPOL CUSCO 
 
1.4.3 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
El desempeño que logren los colaboradores está en relación directa con la 
eficacia de la organización, por cuanto el desempeño del personal en 
términos de esfuerzos extra (responsabilidad) efectividad (conocimiento y 
uso de herramientas y satisfacción (habilidades sociales y comunicación) 
constituyen el factor determinante de la efectividad de la institución; y por 
tanto determina si una institución pública cumple la misión que su plan 
estratégico y el ordenamiento jurídico (ley de creación) le han otorgado. La 
efectividad de una institución pública no se encuentra en el mero 
cumplimiento de sus funciones para las cuales ha sido creada sino más 
bien en la calidad con que los servicios públicos llegan al ciudadano, 





Desde el año 2002, El Perú ha adoptado la gestión por procesos como 
parte de la estrategia de Modernización de la Gestión del Estado, iniciada 
con la Ley 27658, cuyo desarrollo se halla en la Política Nacional de 
Modernización de la Gestión Pública, aprobada por el Decreto Supremo Nº 
004-2013-PCM, la cual plantea la necesidad de asignar recursos, diseñar 
procesos y definir productos y resultados en función de las necesidades de 
los ciudadanos, mediante la gestión por procesos, en una gestión enfocada 
al ciudadano, migrando del tradicional modelo de organización funcional 
hacia la organización por procesos contenidos en la “cadena de valor” de 
cada entidad, que aseguren que los bienes y servicios públicos que se 
operan generen resultados e impactos positivos para el ciudadano. 
 
En ese entender los procesos son definidos como una secuencia de 
actividades que transforman insumos en productos en una lógica entrada – 
salida que se explicita en el siguiente  cuadro, para generar valor en la 













Como se observa, en el eje horizontal central se ubican los procesos 
operativos o misionales, que son aquellos que producen los productos o 
servicios públicos, en los ejes superior e inferior se identifican a los procesos 
estratégicos y los procesos de apoyo o soporte; la cadena de valor surge 
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entonces claramente de la convergencia con que los procesos estratégicos y 
de apoyo se alinean al proceso operativo o misional, generando así que el 
ciudadano recibe el bien o servicio público en condiciones de calidad y bajo 
una lógica de mejora continua. Para comprender el salto cualitativo que 
propone la Modernización del Estado, y la transición que supone sustituyendo 
paradigmas y relaciones de poder por enfoques hacia resultados para el 
ciudadano, presentamos el siguiente cuadro comparativo, el mismo que 
propone los paradigmas tradicionales y sus alter de sustitución, siendo la 
transición del enfoque funcional a la gestión por procesos orientado a 
resultados, una tendencia global. 
 
Por tanto, si el Estado Peruano ha adoptado la gestión por procesos como 
metodología de su modernización en un contexto constitucional de enfoque 
hacia el ciudadano, se tiene que por un lado es necesario gestionar el proceso 
de cambio o transición desde la administración pública tradicional hacia la 














En este contexto de cambio en proceso, resulta importante conocer como 
vienen desenvolviéndose instituciones como la Policía Nacional del Perú en el 
logro de sus objetivos institucionales, centrando el estudio en las relaciones 
líder – seguidor - desempeño; por cuanto la relación significativa que se 
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desarrolle entre ambos permite entender qué clase de relación existe entre el 
estilo de liderazgo y el desempeño del personal. En ello radica la importancia 
de la realización de la presente investigación, que precisamente busca 
identificar la relación que existe entre los estilos de liderazgo y el desempeño 
laboral en el personal policial de la Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL 
CUSCO de la Policía Nacional del Perú, que tiene la misión de gestionar el 
orden de interno, de primerísima prioridad para la sociedad. 
 
Otro aspecto necesario a tener presente, es que las instituciones públicas, 
todas, se encuentran en procesos de transición y cambio de modelo de 
gestión, para lo cual ya desde el año 2016, la Contraloría General de la 
República ha emitido la Directiva No. 013-2016.CG/GPROD, sobre 
implementación del sistema de control interno en las entidades del estado, 
aprobada por Resolución de Contraloría No. 149-2016-CG, la misma que 
considera entre los objetivos del Control Interno para el sector público, 
adaptarse a los cambios del entorno y lograr efectos sustantivos sobre los 
resultados de la entidad mediante mejora continua. 
 
El concepto de mejora continua, parte de la identificación de brechas entre las 
especificaciones de un determinado bien o servicio brindado por el Sector 
Público, y la percepción de su recepción por parte del ciudadano cliente, de 
modo que  cuando la expectativa del ciudadano cliente no encuentra 
satisfacción en el servicio público brindado, estamos ante una brecha, cuyo 
cierre como objetivo se identifica y planifica mediante controles de 
implementación del cierre en determinados intervalos y metas intermedias, 
generándose así un proceso continuo de mejora que paulatinamente busca 
cerrar la brecha hasta que la expectativa del cliente usuario sea satisfecha 
cuando percibe un bien o un servicio otorgado por una entidad pública. En ese 
entender, la Directiva No. 013-2016-CG propuso un modelo de 















Resulta particularmente notorio que el proceso de implementación tenga por 
eje la identificación de brechas, su plan de cierre y su ejecución, hasta que 
sobre la base de su logro o alcance, se efectúe la retroalimentación a fin de 
reiniciar el proceso, considerando como nivel cero el grado de cierre de 
brechas alcanzado, el cual en ese momento se convierte en el peldaño inicial 
de un nuevo proceso, que se conoce como iterancia. 
 
De este modo se evidencia que además es particularmente importante el 
presente estudio porque el desafío actual consiste en liderar procesos de 
cambio y adaptación de la Administración Pública, y por tanto resulta de 
primera importancia identificar bajo cual estilo de liderazgo es posible que los 
seguidores (colaboradores) se encuentren en mejor disponibilidad de asumir el 




1.6.1 HIPÓTESIS GENERAL: 
  Existe una relación significativa entre los Estilos de Liderazgo y el 





1.6.2 HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
HE1: Existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo 
Transformacional y el desempeño laboral del personal policial de la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
HE2: Existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo 
Transaccional y el desempeño laboral del personal policial de la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
HE3: Existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo 
Laissez faire y el desempeño laboral del personal policial de la 




1.7.1 OBJETIVO GENERAL 
  Determinar la relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño 
laboral del personal policial de la Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-
CUSCO. 
 
1.7.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
OE1: Determinar la relación entre la dimensión Liderazgo 
Transformacional y el desempeño laboral del personal policial de 
la Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
OE2:  Determinar la relación entre la dimensión Liderazgo Transaccional 
y el desempeño laboral del personal policial de la Unidad Ejecutora 
012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
OE3: Determinar la relación entre la dimensión Liderazgo Laissez faire y 







2.1. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 
El diseño del presente estudio es cuantitativo, de tipo básico-sustantivo y diseño 
no experimental correlacional – transversal, pues intenta analizar el vínculo entre 
las variables: Estilos de liderazgo y el desempeño laboral en el personal de la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL CUSCO, sin manipulación de las variables 
implicadas (Tamayo, M. 2007) 
 
Según Hernández S., Fernández C. y  Baptista L.  (1997), mientras que en los 
diseños de investigación experimental se manipula intencionalmente las variables, 
en el diseño no experimental se realiza sin manipular deliberadamente las 
variables, sino que se observan los fenómenos en su ambiente natural para 
después analizarlos. 
 
Esta investigación es además de tipo transversal ya que los datos se obtienen 
mediante recolección única, para describir las variables y analizar su  repercusión, 
efecto o interrelación  en un momento dado (Tamayo, M. 2007) y se sintetiza con 









M = muestra 
Ox  = estilos de liderazgo 
Oy = desempeño laboral  




2.2.  VARIABLES, OPERACIONALIZACIÓN 
 
2.1.1. Operacionalización de la variable 1: Estilos de liderazgo 
Es una variable de tipo cuantitativo, representada por las calificaciones 
obtenidas en el Cuestionario de estilos de liderazgo  (CELID - S) 
 
CUADRO N° 10 
 








Se denomina Estilo de 
liderazgo al patrón típico 
de conducta que adopta 
el líder o el directivo con 
el propósito de guiar a 
sus trabajadores para que 
alcance las metas de 
organización. El estilo 
está basado en las 
experiencias, el género, la 
educación, la 
capacitación y el estímulo 
que motiva el líder en 
diferentes circunstancias. 
Esto significa que, el 
estilo de liderazgo se 
refiere al modo de 
relacionarse o 
comportarse, en un 
contexto grupal, la 
capacidad para influir al 
grupo al logro de 
objetivos, tareas o metas. 
Bass, B. (1985). 
Los estilos de liderazgo  





se expresa por la 
capacidad de promover 
el cambio y la 
innovación en las 
organizaciones  
Liderazgo 
Transaccional que se 
caracteriza por la 
capacidad de identificar 
las necesidades de los 
seguidores y realizar 
una transacción entre 
las necesidades del 
grupo y las de cada 
persona. 
Liderazgo Laissez 
Faire que se evidencia 
por la ausencia de 
liderazgo, dadas las 
capacidades del equipo.  
Avolio, B.  y Bass, B.  
(2004).  
 
- Influye en los demás 
mediante la creación de 
una visión o proyecto 
- Motiva a sus seguidores 
hacia un continuo 
conocimiento 
- Propicia el uso de la 
razón y la lógica en la 
solución de problemas 
- Atiende las necesidades 
individuales de 
desarrollo de sus 
seguidores, con 







(2) Rara Vez 
(3) A veces 
(4) A menudo 
(5) Siempre 
- Recompensa a sus 
seguidores por los 
objetivos cumplidos. 
- Monitorea el 









2.1.2. Operacionalización de la variable 2: Desempeño laboral 
Es una variable cuantitativa, que se obtiene a través de los puntajes 





CUADRO N° 11 
OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN OPERACIONAL INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICION 
Se define desempeño 
como aquellas acciones o 
comportamientos 
observados en los 
empleados que son 
relevantes para los 
objetivos de la 
organización  y que 
pueden ser medidos en 
términos de las 
competencias de cada 
individuo y su nivel de 
contribución a la 
empresa.  
Chiavenato, I. (2001) 
  
El Desempeño laboral 
considera una serie de 
características 
individuales, cuya medición 
permitirá conocer el nivel 










Stoner, J. Freeman, R. y 
Gilbert, D. (1996). 
- Presenta puntualidad en 
la asistencia al centro de 
trabajo 
- Participa activamente en 
el cumplimiento de las 
metas 









- Conoce la visión y misión 
de la Entidad. 
- Demuestra dominio de 
los procedimientos de su 
área 
- Demuestra dominio de 
equipos y herramientas a 
su cargo. 
- Valora la importancia de 
un clima institucional 
- Se comunica 
asertivamente 




2.3. POBLACIÓN Y MUESTRA. 
 
2.3.1. Población. 
La población de estudio corresponde al personal policial en servicio 
de la UE 012-X-DIRTEPOL- CUSCO de la Policía Nacional del Perú, 
compuesta por 84 servidores entre personal sub oficial y oficiales. 
 
2.3.2. Muestra: 
 La selección de la muestra se realizó aplicando la metodología no 
probabilística sobre la población en su totalidad es decir sobre 84 
servidores sub oficiales, y oficiales. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
 
2.4.1. Técnicas  de recolección de datos 
Conforme corresponde a un estudio cuantitativo la técnica empleada 
ha sido la encuesta con preguntas cerradas aplicadas en forma 
colectiva y miden los indicadores planteados en la 




En nuestra investigación utilizamos y aplicamos los instrumentos que 
se indican a continuación los cuales cumplen los requisitos de 
confiabilidad y validez: 
- Variable Estilos de liderazgo: Cuestionario de Estilos de Liderazgo  
(CELID - S) CELID – S para seguidores (S) es un cuestionario 
que se aplica a los subordinados los cuales responden sobre el 
comportamiento y actitudes de sus jefes, fue desarrollado por 
Castro, Nader y Casullo (2004), adaptado y validado en Argentina, 
conformado por 34 ítems que operacionalizan  el Modelo del 
Rango total de Bass y Avolio (2004) y deriva de la prueba 














iable Desempeño laboral: Cuestionario de desempeño laboral. 

















2.4.3. Validez y confiabilidad 
 
- Validez: La revisión de los instrumentos estuvo a cargo de los 
peritos en investigación de la Universidad Cesar Vallejo 










medios mostramos en la siguiente tabla: 
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Por lo que siendo el promedio de valoración por juicio de 
expertos de 80% para los instrumentos, estos presentan una 
validez significativa y con un valor de confiabilidad muy 
bueno. 
 
- Prueba estadística: Alfa de Cron Bach (Índice de consistencia 
interna)  
 
Para establecer la confiabilidad las encuestas aplicadas se 
sometieron al estadístico alfa de Cron Bach, con el cual 
evaluaremos la homogeneidad o confiabilidad de los ítems, el 
mismo que puede ser calculado a través del índice de la 
varianza de los ítems y del puntaje total. (Hernández S., 









  𝛼: Coeficiente de confiabilidad de la prueba o cuestionario 
  𝑘: Número de ítems del instrumento 
  𝑆2: Varianza total del instrumento. 
  Σ 𝑆2: Sumatoria de las varianzas de los ítems. 
 
En la siguiente tabla se detallan los resultados hallados para 

















 Siendo que el valor hallado del coeficiente Alfa de Cron Bach es 
superior a 0,7, concluimos que los instrumentos tienen alta 
confiabilidad.  
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Una vez recolectados los datos de investigación, se procedió  a realizar el 
análisis correspondiente, mediante la aplicación de los fundamentos de la 
Estadística descriptiva; para la comprobación de hipótesis se utilizó  la Chi 
cuadrada de Pearson con la finalidad de  establecer el criterio de 
independencia entre las variables, es decir si son independientes o están 
relacionadas.  
 
Hernández S., Fernández C. y  Baptista L.  (2010), afirman que el análisis de 
la información es una prueba estadística que evalúa las hipótesis 
correlaciónales acerca de la relación entre dos variables categóricas. Se 
calcula por medio de una tabla de contingencia o tabulación cruzada, que es 
un cuadro de dos dimensiones, donde cada dimensión contiene una 
variable; a su vez, cada variable se subdivide en dos o más categorías. Se 






Tabla Nº 2 
CUESTIONARIO Alfa de Cron Bach  Nº de elementos 
Estilos de liderazgo 
(CELID - S) 
0.875 34 
Desempeño laboral 0.783 30 
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La interpretación de esta prueba, proviene de la distribución muestral 
denominada X2, donde los resultados obtenidos en la muestra están 
identificados por los grados de libertad. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
La presente investigación se realizó en el personal sub oficial y oficial de la 
UE 012-X-DIRTEPOL-CUSCO, para lo cual se realizaron las Coordinaciones 
con las autoridades de la institución policial, General PNP Max Iglesias 
Arévalo, y el Jefe de la Oficina General de Administración Comandante PNP 
Wilbert Callapiña Durand, en donde se dio a conocer los fines de la misma, 
explicando que los datos obtenidos serán manejados únicamente con fin 
científico y con absoluta confidencialidad, señalando además que el estudio 
no demandaría gasto económico y tampoco recompensa alguna, y lo que 






3.1. Presentación de datos estadísticos 




















Según los resultados, se observa que el estilo de liderazgo que predomina 
en la percepción del personal policial de la Unidad Ejecutora 012-X-
DIRTEPOL CUSCO, es el liderazgo transformacional con un 78.57%, 
seguido del liderazgo transaccional con un 19.05% y colocando en último 
lugar al liderazgo Laissez Faire con tan sólo 10.71%.  
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Tabla 4: Liderazgo transformacional 
         F     % 
 
Escala  
Alto 66 78,6 
Regular 13 15,5 
Bajo 5 6,0 
Total 84 100,0 








F % F % F % F % 
ALTO  64 76.19 67 79.76 70 83.33 62 73.81 
MEDIO  10 11.90 10 11.90 8 9.52 15 17.86 







En los resultados obtenidos se puede observar que el 78.6% de las 
personas encuestadas, perciben que el liderazgo transformacional es alto, 
siendo la inspiración (83.33%) la característica que más destaca, aunque 
todas las características se presentan en un alto porcentaje, el 15.55 percibe 
que el liderazgo transformacional es medio y sólo el 6% percibe que el 
liderazgo transformacional es bajo, lo que indica  que en la institución policial 
como la UE 012-X-DIRTEPOL-CUSCO, se presentan líderes que son 
ejemplos a seguir, capaces de trasmitir a los demás la pasión por el servicio 
que realizan, de tal manera que todos se sienten comprometidos e  













Tabla 6: Liderazgo Transformacional y Desempeño Laboral 








SOCIALES Y DE 
COMUNICACIÓN 
DESEMPEÑO 
LABORAL GLOBAL  
ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO 
% % % % 
A 78.57 0 77.38 1.19 72.61 4.76 78.57 1.19 
M 14.28 1.19 13.09 2.38 8.33 7.14 15.48 2.38 









Los resultados obtenidos nos indican que el liderazgo transformacional 
favorece el desarrollo de un adecuado desempeño laboral presentando 
puntajes altos en todas las dimensiones de desempeño laboral. Cabe indicar 
que quienes perciben bajo liderazgo transformacional en sus jefes presentan 










































Tabla 7: Liderazgo Transaccional  
         F     % 
 
Escala  
Alto 16 19,0 
Regular 10 12,0 
Bajo 58 69,0 
Total 84 100,0 
Tabla 8:  Características  Liderazgo Transaccional  




ALTO  23 27.38 9 10.71 
MEDIO  24 28.57 18 21.43 






Los resultados obtenidos en Liderazgo Transaccional son interesantes el 69 
% de participantes no percibe la presencia de este tipo de liderazgo, solo un 
19 % percibe este tipo de liderazgo en sus jefes. Comúnmente este tipo de 
liderazgo se da en instituciones policiales y militares, sin embargo en la 
muestra de esta investigación no se confirma esta constante. Se observa 
baja percepción de recompensa contingente, es decir no se establecen 
expectativas y recompensas por el trabajo realizado. En cuanto a la 
dirección por excepción es muy baja la presentación de esta característica, 
lo que puede indicar interferencia de los jefes en el trabajo de los 
subalternos, así como poca atención a las necesidades de estos, primando 
la norma y la organización sobre las personas, en donde todos ya deben 
saber lo que deben hacer, poniendo mayor énfasis en la estructura 



















Tabla 9: Liderazgo Transaccional y Desempeño Laboral 








SOCIALES Y DE 
COMUNICACIÓN 
DESEMPEÑO 
LABORAL GLOBAL  
ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO 
% % % % 
A 19.05 0 17.85 1.19 16.66 2.38 17.85 1.19 
M 11.9 0 11.9 0 11.9 0 11.9 2.38 







No obstante que la percepción del estilo de liderazgo transaccional es baja 
(19%), los resultados obtenidos nos indican que el componente 
responsabilidad es alto (100%), así como también en el caso del 
componente conocimiento y uso de herramientas (98.48%), y en el caso del 
componente habilidades sociales y de comunicación (63.92%), lo que nos da 
por resultado un desempeño laboral general de 98.48%. 
Por otro lado se observa que los que perciben como baja la prevalencia del 
liderazgo transaccional presentan también bajos índices en todos los 
componentes, lo que podría indicar su desajuste con la institución. 
Estos resultados confirman que el desempeño laboral es alto con 
independencia de la recompensa contingente o de dirección por excepción; 
hallazgo particularmente interesante ya que tratándose de una institución 
policial altamente jerarquizada y estructurada podría suponerse que el 

























Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 48.8% de las 
personas encuestadas opinan que el liderazgo Laissez Faire es bajo, 
mientras que el 40.5% opina que el liderazgo Laissez Faire es medio y que 
sólo el 10.7% de los encuestados opinan que el liderazgo Laissez Faire es 
alto.  
Tabla 10: Liderazgo Laissez Faire 
           F      % 
 
Escala 
Alto 9 10,7 
Regular 34 40,5 
Bajo 41 48,8 


















Tabla 11: Liderazgo Laissez Faire y Desempeño Laboral 









SOCIALES Y DE 
COMUNICACIÓN 
DESEMPEÑO 
LABORAL GLOBAL  
ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO ADECUADO INADECUADO 
% % % % 
A 9.52 1.19 9.52 1.19 2.38 8.33  8.33  2.38 
M 40.48 0 38.1 2.38 32.14 8.33  38.09  2.38 








Según los resultados obtenidos, se puede observar que entre los sujetos que 
perciben la prevalencia del estilo de liderazgo laissez faire (10.7%), su 
desempeño laboral en el componente responsabilidad es adecuado en un 
100%, y en cuanto a la categoría conocimiento y uso de herramientas es del 
88.89% adecuado y 11.11% inadecuado, en lo que corresponde al 
componente habilidades sociales y de comunicación es 22.22% adecuado y 
77.78% inadecuado, y en cuanto al desempeño laboral global se tiene un 
resultado de 77.78 adecuado y 22.22 inadecuado. Lo que evidencia que 
para el 70.7 de la población que percibe el estilo de liderazgo laissez faire, 
su desempeño laboral no deja de ser adecuado. 
Resulta interesante apreciar que en el componente habilidades sociales y de 
comunicación este segmento de la muestra presenta un bajo desempeño de 































Según los resultados obtenidos, se puede observar que predomina el 
desempeño adecuado considerando que la característica Responsabilidad 
se presenta en el 98.81%,  la característica Conocimientos y uso de 
herramientas en un 96.43% y la característica Habilidades sociales y de 
comunicación en un 85.71%.  En líneas generales el Desempeño Laboral en 






Tabla 12: Desempeño Laboral 
  RESPONSABLIDAD CONOCIMIENTOS 
Y USO DE 
HERRAMIENTAS 
HABILIDADES 
SOCIALES Y DE 
COMUNICACIÓN 
  %   %   % 
ADECUADO  83 98.81 81 96.43 72 85.71 
INADECUADO 1 1.19 3 3.57 12 14.29 
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3.2. Comprobación  de Hipótesis  
3.2.1. Prueba de hipótesis de la relación significativa entre Estilos de 
liderazgo y Desempeño laboral. 
 
 Hipótesis General: 
Existe una relación significativa entre la los estilos de liderazgo y el desempeño 
laboral del personal policial de la Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
 Hipótesis Nula: 
No existe una relación significativa entre la los estilos de liderazgo y 




Prueba Chi-cuadrado para Estilos de liderazgo 
 
 Valor Df 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 10,289a 2 ,004 
Razón de verosimilitud 7,673 2 ,031 
Asociación lineal por lineal 2,850 1 ,075 




Los resultados obtenidos; el valor obtenido de 0.004 en la prueba Chi-
cuadrado, demuestra que existe relación significativa entre los estilos de 
liderazgo  y desempeño laboral, esto porque el valor admitido debe ser 
menor a 0.05 (0.05>0.004). Por lo que se toma la decisión estadística de 
rechazar la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis General que afirma que 





3.2.2. Prueba de hipótesis de la relación significativa entre Liderazgo 
Transformacional  y Desempeño laboral. 
 
Hipótesis Específica 1:  
Existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo 
Transformacional y el Desempeño laboral del personal policial de la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
Hipótesis Nula: 
No existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo 
Transformacional y el Desempeño laboral del personal policial de la 





Prueba Chi-cuadrado para liderazgo transformacional 
 Valor df 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,399a 2 ,003 
Razón de verosimilitud 7,753 2 ,021 
Asociación lineal por lineal 2,960 1 ,085 
N de casos válidos 84   




El valor obtenido de 0.003 en la prueba Chi-cuadrado, demuestra que 
existe relación significativa entre la dimensión liderazgo transformacional 
y el desempeño laboral, esto porque el valor admitido debe ser menor a 
0.05 (0.05>0.003). Se toma la decisión estadística de rechazar la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis 1, por lo que se afirma que si hay 
relación entre el liderazgo Transformacional y el Desempeño laboral  del 




3.2.3. Prueba de hipótesis de la relación significativa entre Liderazgo 
Transaccional y Desempeño laboral. 
 
Hipótesis especifica 2: 
Existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo 
Transaccional y el Desempeño laboral del personal policial de la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
Hipótesis Nula: 
No existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo 
Transaccional y el Desempeño laboral del personal policial de la 














Según los resultados obtenidos en la prueba Chi-cuadrado, que arrojo un 
valor de 0.003, que es un valor menor comparado con el 0.05, con lo que 
se demuestra la relación existente entre la dimensión liderazgo 
transaccional y el desempeño laboral. Por lo que se toma la decisión 
estadística de rechazar la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis 2 que 
afirma que si hay relación entre el Liderazgo Transaccional y el 





3.2.4. Prueba de hipótesis de la relación significativa entre Liderazgo 
Laissez faire y Desempeño laboral. 
 
Hipótesis especifica 3: 
Existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo Laissez 




No existe una relación significativa entre la dimensión Liderazgo 
Laissez Faire y el Desempeño laboral del personal policial de la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
Tabla 16: 
Prueba Chi-cuadrado para Liderazgo Laissez Faire 
 





8,194a 2 ,017 
Razón de verosimilitud 7,415 2 ,025 
Asociación lineal por 
lineal 
7,155 1 ,007 
N de casos válidos 84   
 
Interpretación: 
Según los resultados obtenidos, se puede observar que el valor obtenido al 
aplicar la prueba Chi-cuadrado arrojo un valor de 0.017, que es un valor 
menor que el 0.05, con lo que se demuestra la relación entre el la dimensión 
liderazgo Laissez Faire y el desempeño laboral. Por lo que se toma la 
decisión estadística de rechazar la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis 2 
que afirma que si hay relación entre el Liderazgo Laissez Faire y el 







En las últimas décadas se ha dado un creciente interés en el estudio de la los 
estilos de liderazgo relacionándolo con los diferentes aspectos que se observan 
en el comportamiento de los grupos humanos.  En esa línea, este trabajo tuvo 
como objetivo principal establecer la relación existente entre los estilos de 
liderazgo y el desempeño laboral  del personal policial de la Unidad Ejecutora 
012-X-DIRTEPOL-Cusco. 
 
Los resultados obtenidos se asemejan a los encontrados por José Luis Ayoub 
Pérez, en su trabajo de tesis intitulado “Estilos de liderazgo y sus efectos en el 
desempeño de la administración pública mexicana”, estableciendo la relación 
entre ambas variables. Los resultados evidencian que los estilos de liderazgo se 
vinculan con el desempeño laboral de los subalternos.  
 
El resultado obtenido en el trabajo desarrollado por José Luis Ayoub Pérez, 
demuestra la relación que existe entre todas las variables. En cuanto al estilo de 
liderazgo transformacional y el esfuerzo extra se encuentran asociados en .91, 
con una probabilidad muy baja de que dicha asociación se deba al azar. Lo 
mismo sucede entre estilo transformacional y eficacia (.92) y desempeño general 
(.93).  
 
Estos valores se asemejan a los resultados obtenidos en la presente 
investigación, donde se demuestra la relación entre el liderazgo transformacional 
y el desempeño laboral, obteniéndose un valor de 0.03, comprobándose que este 
estilo de liderazgo propicia la responsabilidad, el deseo de superación y las 
relaciones interpersonales. De igual modo Peñarreta, D. (2014) concluye en su 
investigación que es importante que los directivos lideren guiando y buscando la 
integración y participación de los colaboradores. De acuerdo a los resultados de 
esta investigación el estilo de liderazgo ejercido es marcadamente 
transformacional, lo que nos permite afirmar que en la institución policial de la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO, los jefes apelan a la vivencia de 
ideales morales inspiradores, instando a su personal a que miren por el interés de 
la organización y superen el egoísmo individual, donde los trabajadores se 
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comprometen con la organización, su misión y sus objetivos, no moviéndose por 
intereses personales sino por el bien colectivo. El marcado sesgo hacia el 
liderazgo transformacional en la percepción de los seguidores, nos indica que los 
jefes son líderes con carisma, que inspiran y ejercen influencia a través de su 
carácter y comportamiento sobre sus seguidores.  
 
Ayoub demuestra en su investigación que el grado de relación que existe entre los 
comportamientos transaccionales y los indicadores de desempeño es bastante 
bueno, demostrando que el estilo de liderazgo transaccional se asocia en .70 con 
el esfuerzo extra, en .71 con la eficacia y en .72 con el desempeño general 
(Ayoub, J. 2010). Castro, A. (2007), afirma que el liderazgo transaccional se 
orienta a la supervisión y organización, promoviendo el cumplimiento de los 
subalternos con premios y castigos, tal como afirman Giraldo y Naranjo (2014), 
este estilo de liderazgo funciona adecuadamente en ambientes estructurados en 
el que los procesos, roles y tareas están debidamente establecidos y en donde se 
busque lograr objetivos a corto plazo y la realización correcta de las tareas, de 
acuerdo a ciertas especificaciones.  Sin embargo es especialmente particular que 
en esta investigación los resultados obtenidos muestran una baja percepción  de 
las características del líder transaccional por parte de los seguidores en esta 
institución policial, lo que no impide que el desempeño laboral sea bueno, e indica 
una nueva brecha de investigación o la búsqueda de aspectos particulares en 
esta población especifica. Como afirma Bass (1985) el  liderazgo transaccional 
surge y se propone como un intercambio entre el líder y los seguidores de éste, 
de manera que trabajan y reciben algo a cambio, por lo que podemos conjeturar 
que es posible que no se realice un buen sistema de recompensas para motivar, 
presencia de mucha exigencia y pocos incentivos, es decir no se obtiene nada a 
cambio por el trabajo realizado de manera eficiente, o existe un fuerte 
descontento en el aspecto salarial, pueden estar presentándose también fallas en 
el sistema de ascensos. En fin múltiples factores que pueden incluir la coyuntura 
política peruana, aspectos idiosincráticos, la percepción que la sociedad tiene 
sobre las instituciones policiales, que redunda en una ruptura entre las 
expectativas personales del personal policial y lo que reciben a cambio por su 
servicio.  Estos aspectos motivacionales que podrían ser un obstáculo para el 
adecuado desempeño laboral, son superados por la muestra estudiada, por lo que 
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podemos afirmar que existe una primacía del espíritu de servicio, y el respeto a 
los valores institucionales, todo lo cual lo podemos resumir en que se evidencia 
que el personal PNP de la muestra baja por mística institucional.  
 
En cuanto al liderazgo pasivo-evasivo o Laissez Faire, Castro, Nader y Casullo, 
2004, en su investigación titulada Evaluación de los estilos de liderazgo en 
población militar de Argentina,  encontraron al igual que la presente investigación, 
una escasa utilización de este “dejar hacer”, como se observa en los resultados 
sobre la percepción de parte de los subalternos de este estilo de liderazgo, debido 
a las características propias de una institución militar, ya que este tipo de 
liderazgo se caracteriza por tener un papel pasivo frente a sus subordinados, y 
son estos quienes toman las decisiones, es propio de líderes liberales que 
permiten hacer y dejar hacer, sin juzgar ni valorar lo que realizan los 
colaboradores (Castro, Nader y Casullo, 2004). Sin embargo cabe anotar que en 
esta investigación observamos que el grupo si bien minoritario (10% de la 
muestra) que perciben este tipo de liderazgo, presentan un buen desempeño 
laboral global, resultado que contrasta con resultados similares obtenidos por 
Ayoub Pérez en el que el estilo de liderazgo pasivo-evasivo (Laissez Faire), se 
asocia de forma lineal negativa con el esfuerzo extra (-.65), la eficacia (-.71) y el 
desempeño general (-.70), los factores de dirección por excepción pasiva y 
laissez-faire. Lo que puede deberse a las particulares características sicológicas 
de este grupo en cuanto a que desarrollan sus funciones con eficacia sin requerir 
de motivación, recompensa o supervisión. 
 
Por otro lado, se confirma que el estilo de liderazgo transformacional 
predominante es predictor del compromiso y continuidad de la institución en la 
forma que describe Alvarado, K., Parodi, G., Ruiz, M. (2016); y por tanto resulta 
que en general la dependencia policial cuenta con un ambiente adecuado para 
transitar de manera firme y segura en el proceso de cambio en ejecución desde la 
administración por funciones y competencias, hacia la gestión del Estado por 
procesos y resultados, con enfoque al ciudadano. Lo que permite apreciar que los 






1.- En base a los resultados obtenidos en la comprobación de la Hipótesis 
General con valor obtenido de 0.004 en la prueba Chi-cuadrado, y dado que el 
valor admitido debe ser menor a 0.05 (0.05>0.004), se rechazó la Hipótesis nula, 
Por lo que se concluye que existe una relación significativa entre los estilos de 
liderazgo y el Desempeño laboral del personal policial de la Unidad Ejecutora 012-
X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
2.- En cuanto al primer objetivo específico, se concluye que hay una relación 
significativa entre el liderazgo Transformacional y el Desempeño laboral, los 
resultados obtenidos por este tipo de liderazgo en la institución policial 
demuestran que el personal está dispuesto a realizar un esfuerzo extra en función 
a la responsabilidad, así como a alcanzar un grado de efectividad por la aplicación 
de los conocimientos y uso de las herramientas, así también presenta adecuados 
niveles de comunicación y habilidades sociales. 
 
3.- En cuanto al Segundo objetivo específico, se concluye que hay una relación 
significativa entre el liderazgo Transaccional y el Desempeño laboral, en donde la 
baja percepción del liderazgo Transaccional por parte de los seguidores  no afecta 
el desempeño laboral del cuerpo policial, de modo que nos permitimos afirmar 
que existe la tendencia a enfocarse más en la organización y los objetivos 
altruistas de la institución. 
 
4.- En cuanto al tercer objetivo específico, se concluye que el liderazgo Laissez 
Faire se relaciona con el desempeño laboral de los miembros de la  institución 
policial, presentándose bajas habilidades sociales y de comunicación; sin 
embargo en cuanto a los componentes responsabilidad, conocimiento y uso de 
herramientas, el desempeño laboral es bueno a nivel global, lo que evidencia que 
en el caso particular de la muestra, el 10% del personal no requiere de 
motivación, supervisión o de incentivos para el cumplimiento de sus funciones, lo 





Consideramos que como resultado de la investigación realizada podemos 
plantear las siguientes sugerencias al titular de la VII Macro Región Policial Cusco 
Apurímac: 
 
1. Se debe mantener y profundizar los valores éticos, de compromiso social y 
de servicio a la sociedad presentes en el personal PNP de la UE 012 X 
DIRTEPOL CUSCO. 
 
2. Se debe promover y favorecer la práctica del liderazgo transformacional y 
transaccional porque favorecen el proceso de cambio en el que se 
encuentra la gestión del Estado para su modernización; para lo cual es 
aconsejable realizar talleres de liderazgo para el personal Oficiales PNP 
para el desarrollo efectivo de las habilidades motivacionales basadas en la 
ética y el servicio a la ciudadanía, así como en relación a la atención de las 
necesidades individuales del personal a su cargo. 
 
3. Así mismo promover un ambiente institucional favorable al aporte, la 
innovación con enfoque en el ciudadano como mecanismos estructurados 
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CUESTIONARIO SOBRE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-S) 
A continuación se presentan una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, 
indique en la escala siguiente cuan frecuentemente su jefe muestra esta conducta o actitud en el trato con 
usted. Esta encuesta es confidencial y anónima 
 
 
Marque una (x) en el recuadro correspondiente  de acuerdo a las siguientes preguntas, cuya escala de 
apreciación es el siguiente. Marque sólo una opción 
Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre 
 
Nro. Ítem (afirmación) 




Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento laboral 
Nunca 








Evita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien 
Nunca 








Nos sentimos orgullos de trabajar con él 
Nunca 








Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los 
problemas antes de actuar 
Nunca 








Evita involucrarse en nuestro trabajo 
Nunca 








Evita decirnos su opinión en algunas ocasiones 
Nunca 








Demuestra que cree firmemente en el dicho: "si funciona, no 
lo arregles" 
Nunca 








Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro apoyo 
Nunca 








Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los 
objetivos 
Nunca 








Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se 
espera que hagamos y lo que podemos obtener de él por 
nuestro esfuerzo 
Nunca 








Siempre que sea necesario podemos negociar con él, lo que 
obtendremos a cambio de nuestro trabajo 
Nunca 








Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si 
trabajamos conforme a lo pactado con él 
Nunca 








Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan 
Nunca 








Centra su atención en los casos en los que no se consigue 
alcanzar las metas esperadas 
Nunca 








Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la 
evidencia para resolver los problemas 
Nunca 











Trata que obtengamos lo que deseamos a cambio de 
nuestra cooperación 
Nunca 








Está dispuesto a instruirnos o enseñarnos siempre que lo 
necesitemos 
Nunca 








Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien 
Nunca 








Nos da charlas para motivarnos 
Nunca 








Evita tomar decisiones 
Nunca 








Cuenta con nuestro respeto 
Nunca 








Potencia nuestra motivación de éxito 
Nunca 








Trata de que veamos los problemas como una oportunidad 
para aprender 
Nunca 








Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos 
Nunca 








Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos problemas 
Nunca 








Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como 
siempre lo hemos hechos, a menos que sea necesario 
introducir algún cambio 
Nunca 








Es difícil de encontrarlo cuando surge un problema 
Nunca 








Impulsa a la utilización de la inteligencia para superar los 
obstáculos 
Nunca 








Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con 
argumentos sólidos 
Nunca 








Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes 
nos resultaban desconcertantes 
Nunca 








Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas 
Nunca 







32 Es probable que esté ausente cuando se lo necesita 
Nunca 








Tenemos plena confianza en él 
Nunca 








Confiamos en su capacidad para superar cualquier 
obstáculo 
Nunca 

















1. La presente encuesta se realiza solamente con el fin de desarrollar una investigación científica 
2. No necesita escribir su nombre. 
3. Por favor lea bien cada pregunta y elija SI o NO, según se da la situación y marque con una x en el 
espacio señalado para ello (solo una opción) 
4. El éxito de la investigación depende de su objetividad y sinceridad al responder cada pregunta 
 
Marque una x en el recuadro correspondiente  de acuerdo a las siguientes preguntas, 
cuya escala de apreciación es el siguiente. 
SI NO 
 
 SI NO 
1 He recibido llamada de atención por tardanza el último mes    
2 He recibido llamada de atención por estar fuera de mi puesto 
de trabajo 
  
3 He recibido llamada de atención por no entregar a tiempo las 
tareas a mi cargo 
  
4 Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas    
5 Cumplo con la labor asignada en la comisión de la que formo 
parte 
  
6 Finalizo el servicio asignado hasta la culminación de las 
jornadas de apoyo social 
  
7 Recibo información suficiente para realizar adecuadamente mi 
trabajo 
  
8 Me siento motivado para desempeñar mi trabajo   
9 Necesito acompañamiento y supervisión para desempeñar 
eficientemente mi trabajo 
  
10 Me siento identificado(a) con  la misión y objetivos 
institucionales  
  
11 En la institución se da información suficiente sobre los planes y 
objetivos que se persiguen 
  
12 En general estoy orgulloso y satisfecho de trabajar en esta 
entidad 
  
13 Las informaciones que recibo de mi jefe superior suelen ser 
suficientes para realizar mi trabajo en la organización 
  
14 Los procedimientos de trabajo favorecen la realización 
adecuada de mis tareas 
  
15 El trabajo que desempeño diariamente se ajusta a las 
funciones que me corresponden 
  
16 He recibido capacitación sobre el uso de los equipos y 
herramientas a mi cargo 
  
17 Tengo dificultades en el uso de los equipos y herramientas a 
mi cargo 
  
18 Conozco los procedimientos para informar sobre el 
mantenimiento, reposición  o reparación de los equipos y/o  
herramientas a mi cargo 
  
19 Me he trazado proyectos profesionales para permanecer en la   




20 En los últimos 5 años he completado una maestría o 
especialización sobre el área en que me desempeño  
  
21 He participado en las capacitaciones ofrecidas por la 
institución  
  
22 En la institución existe un clima cordial, amigable  y respetuoso 
entre los compañeros  
  
23 En la institución se propicia la solidaridad entre los 
compañeros  
  
24 Conozco y comprendo cómo mi trabajo influye en el trabajo de 
las otras áreas de la institución    
  
25 Me siento libre para expresar abiertamente mis opiniones    
26 La comunicación entre la dirección y el resto del personal se 
produce con fluidez 
  
27 Tengo la oportunidad para resolver los conflictos que se 
presentan entre compañeros mediante el dialogo  
  
28 Tengo la oportunidad de coordinar con mis compañeros y jefes 
las actividades de mi área  
  
29 Dispongo de un nivel suficiente de comunicación y 
cooperación entre las diferentes áreas  
  
30 Las reuniones que se realizan sirven para recabar información 
























































MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION 
 
TITULO: ESTILOS DE LIDERAZGO  Y DESEMPEÑO LABORAL  DEL PERSONAL POLICIAL DE LA UNIDAD EJECUTORA 012-X-
DIRTEPOL-CUSCO. 
 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE/DIMENSION METODOLOGIA 
¿Existe relación entre los estilos de 
liderazgo  y el desempeño laboral del 
personal policial de la Unidad Ejecutora 
012-X-DIRTEPOL-CUSCO? 
Determinar la relación entre las ESTILOS DE 
LIDERAZGO  y el desempeño laboral del 
personal policial de la Unidad Ejecutora 012-
X-DIRTEPOL-CUSCO 
Existe una relación significativa entre las ESTILOS 
DE LIDERAZGO  y el desempeño laboral del 
personal policial de la Unidad Ejecutora 012-X-
DIRTEPOL-CUSCO 
  
VARIABLE 1  
ESTILOS DE LIDERAZGO  
Dimensiones  
 Liderazgo Transformacional 
 Liderazgo Transaccional  
 Liderazgo Laissez Faire 
 
VARIABLE 2 
Desempeño laboral  
Dimensiones 
 Responsabilidad 
 Conocimientos y uso de 
herramientas 
 Habilidades sociales y de 
Liderazgo Transformacional 
Descriptivo correlacional 





M = muestra 
Ox: Estilos de Liderazgo  
Oy: Desempeño laboral 
r = Relación entre las variables. 
Población: 84  
Muestra:    84 
Técnica de recojo de 
información:  
Encuesta  
Instrumentos:   
- Cuestionario sobre estilos de 
liderazgo CELID – S  
- Cuestionario sobre 
desempeño laboral 
Técnica de procesamiento de 
datos: Estadística descriptiva   
Excel – SPSS. 
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS 
1. ¿Qué relación existe entre la 
dimensión Liderazgo 
Transformacional  y el desempeño 
laboral del personal policial de la 
Unidad Ejecutora 012-X-
DIRTEPOL-CUSCO? 
2. ¿Qué relación existe entre la 
dimensión Liderazgo Transaccional  
y el desempeño laboral del 
personal policial de la Unidad 
Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-
CUSCO? 
3. ¿Qué relación existe entre la 
dimensión de Liderazgo Laissez 
Faire y el desempeño laboral del 
personal policial de la Unidad 
Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-
CUSCO? 
1. Determinar la relación entre la dimensión 
Liderazgo Transformacional  y el 
desempeño laboral del personal policial de 
la Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-
CUSCO 
 
2. Determinar la relación entre la dimensión 
Liderazgo Transaccional  y el desempeño 
laboral del personal policial de la Unidad 
Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO 
 
3. Determinar la relación entre la dimensión 
de Liderazgo Laissez Faire y el 
desempeño laboral del personal policial de 
la Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-
CUSCO 
1. Existe una relación significativa entre la 
dimensión Liderazgo Transformacional  y el 
desempeño laboral del personal policial de la 
Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-CUSCO. 
 
2. Existe una relación positiva y significativa 
entre la dimensión Liderazgo Transaccional  y 
el desempeño laboral del personal policial de 
la Unidad Ejecutora 012-X-DIRTEPOL-
CUSCO 
 
3. Existe una relación positiva y significativa 
entre la dimensión de Liderazgo Laissez 
Faire y el desempeño laboral del personal 








MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIALE 1: ESTILOS DE LIDERAZGO  
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
Se denomina Estilo de 
liderazgo al patrón típico de 
conducta que adopta el líder o 
el directivo con el propósito de 
guiar a sus trabajadores para 
que alcance las metas de 
organización. El estilo está 
basado en las experiencias, el 
género, la educación, la 
capacitación y el estímulo que 
motiva el líder en diferentes 
circunstancias. Esto significa 
que, el estilo de liderazgo se 
refiere al modo de relacionarse 
o comportarse, en un contexto 
grupal, la capacidad para 
influir al grupo al logro de 
objetivos, tareas o metas. 
Bass, B. (1985) 
 
 
Los estilos de liderazgo según 
Bernard Bass y Avolio B. se definen 
por sus 3 Dimensiones como: 
(1) Liderazgo Transformacional, 
que se expresa por la 
capacidad de promover el 
cambio y la innovación en 
las organizaciones  
(2) Liderazgo Transaccional que 
se caracteriza por la 
capacidad de identificar las 
necesidades de los 
seguidores y realizar una 
transacción entre las 
necesidades del grupo y las 
de cada persona. 
(3) Liderazgo Laissez Faire que 
se evidencia por la ausencia 
de liderazgo, dadas las 
capacidades del equipo.  
 





D.1. Liderazgo Transformacional  
 
 
- Influye en los demás mediante la creación de 
una visión o proyecto 
- Motiva a sus seguidores hacia un continuo 
conocimiento 
- Propicia el uso de la razón y la lógica en la 
solución de problemas 
- Atiende las necesidades individuales de 





D.2. Liderazgo Transaccional 
 
 
- Recompensa a sus seguidores por los 
objetivos cumplidos. 
- Monitorea el cumplimiento de los 
procedimientos y reglamentos. 
 
 
D.3. Liderazgo Laissez Faire 
 
 










MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIALE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
Se define desempeño como 
aquellas acciones o 
comportamientos observados en 
los empleados que son 
relevantes para los objetivos de 
la organización  y que pueden 
ser medidos en términos de las 
competencias de cada individuo 
y su nivel de contribución a la 
empresa.  
Chiavenato, I. (2001) 
  
El Desempeño laboral considera una 
serie de características individuales, 
cuya medición permitirá conocer el 




- Conocimiento y uso de las 
herramientas, 
- Habilidades sociales  
 
Stoner, J. Freeman, R. y Gilbert, D. 
(1996). 
D.1 Responsabilidad  
- Presenta puntualidad en la asistencia al centro de 
trabajo 
- Participa activamente en el cumplimiento de las 
metas 
- Cumplimiento del trabajo. 




- Conoce la visión y misión de la Entidad. 
- Demuestra dominio de los procedimientos de su área 






D.3. Habilidades Sociales y 
de Comunicacion. 
- Valora la importancia de un clima institucional 
- Se comunica asertivamente 








MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS: VARIABLE 1 ESTILOS LIDERAZGO 






































Nos sentimos orgullos de trabajar con él (1) Nunca 
21 
Cuenta con nuestro respeto (2) Rara Vez 
33 
Tenemos plena confianza en él ( 3) A veces 
34 
Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstáculo ( 4) A menudo 







Nos da charlas para motivarnos (5) Siempre 
22 
Potencia nuestra motivación de éxito     
24 
Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos     
1.3. Propicia el 
uso de la razón 





Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los problemas antes de actuar     
15 
Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver los 
problemas     
23 
Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender     
25 
Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos problemas     
28 
Impulsa a la utilización de la inteligencia para superar los obstáculos     
29 
Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sólidos     
30 
Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban 
desconcertantes     
























Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan     
14 























































































Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro apoyo 
 
     
10 
Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que 
podemos obtener de él por nuestro esfuerzo 
     
11 
Siempre que sea necesario podemos negociar con él, lo que obtendremos a cambio de 
nuestro trabajo 
     
12 
Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo 
pactado con él 
     
16 








Evita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien     
5 
Evita involucrarse en nuestro trabajo     
7 
Demuestra que cree firmemente en el dicho: "si funciona, no lo arregles"     
9 
Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos     
18 
Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien     
26 Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hechos, a 

























es y tomar 
decisiones 
20% 6 6 
1 
Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento laboral     
6 
Evita decirnos su opinión en algunas ocasiones     
20 
Evita tomar decisiones     
27 
Es difícil de encontrarlo cuando surge un problema     
31 
Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas     
32 Es probable que esté ausente cuando se lo necesita     





MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS: VARIABLE 2 DESEMPEÑO LABORAL 
 
 








1.1. Presenta Puntualidad en la 















1.1.1 He recibido llamada de atención por tardanza el último mes SI NO 0 1 
1.1.2 He recibido llamada de atención por estar fuera de mi puesto de 
trabajo  
SI NO 0 1 
1.1.3 He recibido llamada de atención por no entregar a tiempo las 
tareas a mi cargo 
SI NO 0 1 
 
1.2. Participa activamente en el 
cumplimiento de metas  
1.1.4 Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas. SI NO 1 0 
1.1.5 Cumplo con la labor asignada en la comisión de la que formo 
parte 
SI NO 1 0 
1.1.6 Finalizo el servicio asignado hasta la culminación de la jornada 
laboral 
SI NO 1 0 
 
1.3. Cumplimiento del trabajo 
1.1.7 Recibo información suficiente para realizar adecuadamente mi 
trabajo  
SI NO 1 0 
1.1.8 Me siento motivado para desempeñar mi trabajo SI NO 1 0 
1.1.9 Necesito acompañamiento y supervisión para desempeñar 
eficientemente mi trabajo 









2.1. Conoce la visión y misión 















2.1.1 Me siento identificado(a) con  la misión y objetivos 
institucionales  
SI NO 1 0 
2.1.2 En la institución se da información suficiente sobre 
los planes y objetivos que se persiguen 
SI NO 1 0 
2.1.3 En general estoy orgulloso y satisfecho de trabajar en 
esta entidad 
SI NO 1 0 
 
2.2.  Demuestra dominio de 
los procedimientos de su 
área 
2.2.1 Las informaciones que recibo de mi jefe superior 
suelen ser suficientes para realizar mi trabajo  
SI NO 1 0 
2.2.2 Los procedimientos de trabajo favorecen la 
realización adecuada de mis tareas 
SI NO 1 0 
2.2.3 El trabajo que desempeño diariamente se ajusta a las 
funciones que me corresponden 
SI NO 1 0 
2.3 Demuestra dominio en 
el uso de equipos y 
2.3.1 He recibido capacitación sobre el uso de los equipos 
y herramientas a mi cargo 
SI NO 1 0 
96 
 
herramientas a su cargo 2.3.2 Tengo dificultades en el uso de los equipos y 
herramientas a mi cargo 
SI NO 0 1 
2.3.3 Conozco los procedimientos para informar sobre el 
mantenimiento, reposición  o reparación de los 
equipos y/o  herramientas a mi cargo 
SI NO 1 0 
 
2.4 Se interesa por 
actualizar sus 
conocimientos 
2.4.1 Me he trazado proyectos profesionales para 
permanecer en la institución  
SI NO 1 0 
2.4.2 En los últimos 5 años he completado una maestría o 
especialización sobre el área en que me desempeño  
SI NO 1 0 
2.4.3 He participado en las capacitaciones ofrecidas por la 
institución 












3.1  Valora la importancia de  














3.1.1  En la institución existe un clima cordial, amigable  y 
respetuoso entre los compañeros 
SI NO 1 0 
3.1.2 En la institución se propicia la solidaridad entre los 
compañeros  
SI NO 1 0 
3.1.3 Conozco y comprendo cómo mi trabajo influye en el 
trabajo de las otras áreas de la institución    
SI NO 1 0 
3.2 Se comunica 
asertivamente  
3.2.1 Me siento libre para expresar abiertamente mis 
opiniones  
SI NO 1 0 
3.2.2 La comunicación entre la dirección y el resto del 
personal se produce con fluidez 
SI NO 1 0 
3.2.3 Tengo la oportunidad para resolver los conflictos que 
se presentan entre compañeros mediante el dialogo 
SI NO 1 0 
3.3 Trabajo en equipo 3.3.1 Tengo la oportunidad de coordinar con mis 
compañeros y jefes las actividades de mi área 
SI NO 1 0 
3.3.2 Dispongo de un nivel suficiente de comunicación y 
cooperación entre las diferentes áreas  
SI NO 1 0 
3.3.3 Las reuniones que se realizan sirven para recabar 
información útil y eficaz para mi trabajo 
SI NO 1 0 
  100
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